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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo descrever os fatores que sao mais
preponderantes nas pesquisas de clima organizacional nos hospitais no periodo de
2018 a 2022. Para tanto, se utilizou a metodologia definida como pesquisa
bibliografica do tipo narrativa que explorou 12 publicagdes entre artigos cientificos e
dissertacbes de mestrado. Quanto aos resultados encontrados, verificou-se que os
fatores mais recorrentes no clima organizacional de hospitais sdo as condigdes
fisicas, ergonomia e seguranga, recompensa, remuneragao e beneficios, trabalho
em equipe e relacionamento interpessoal e, ainda, desenvolvimento profissional.
Entre os fatores positivos destacam-se a satisfacdo com a profissao, o trabalho em
equipe e a comunicagdo. Quanto aos fatores negativos merecem destaque as
condicbes fisicas, as recompensas e beneficios, e a lideranga. Na pesquisa foram
localizadas apenas duas estratégias de enfrentamento aos fatores negativos: o
fortalecimento do trabalho em equipe e o envolvimento entre os trabalhadores e
seus lideres. Evidencia-se, entdo, que a partir destas estratégias e sugestdes €
notoério que a pesquisa de clima organizacional sé faz sentido quando os gestores
se apropriam de seus resultados com a intengdo de buscar alternativas para o
enfrentamento das dificuldades.

Palavras- chave: Clima organizacional; hospital, saude



ABSTRACT

The present study aims to describe the factors that are most preponderant in
organizational climate research in hospitals from 2018 to 2022. To this end, the
methodology defined as narrative-type bibliographic research was used, which
explored 12 publications including scientific articles and dissertations master's
degree. Regarding the results found, it was found that the most recurrent factors in
the organizational climate of hospitals are physical conditions, ergonomics and
safety, reward, remuneration and benefits, teamwork and interpersonal relationships,
and also professional development. Positive factors include satisfaction with the
profession, teamwork and communication. As for negative factors, physical
conditions, rewards and benefits, and leadership deserve to be highlighted. In the
research, only two strategies for coping with negative factors were found:
strengthening teamwork and involvement between workers and their leaders. It was
concluded, then, that based on these strategies and suggestions, it is clear that
organizational climate research only makes sense when managers take ownership
of its results with the intention of seeking alternatives to face difficulties.

Keywords: Organizational climate; hospital, health
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1 INTRODUGAO

1.1 Contextualizagao

No cenario atual das organizacdes, as pessoas vivem em um contexto onde
tudo € mutavel. Cada organizagao tem sua propria caracteristica, assim como cada
pessoa tem seu histérico, suas necessidades, objetivos pessoais e profissionais,
valores, preocupagdes e comportamentos dentre outras coisas. Para obter eficacia,
a empresa deve investir nos talentos humanos. Nas instituicbes compreende-se
grupos com objetivos comuns. Desta forma, é nesse ambiente organizacional onde
se da as sociabilidades humanas, onde se pode encontrar um ambiente favoravel
ao equilibrio, mas também onde ha os conflitos no Clima Organizacional
(Chiavenato 2009).

Sendo assim, compreende-se a organizagdo como a formagédo de um grupo
de pessoas com objetivos comuns. Através dessa definicdo, os mais diversos
grupos podem caracterizar-se como uma organizagao, tais como, empresas,
familias, sindicatos, escolas, clubes, partidos politicos, associa¢gdes de moradores
de bairros, corporacdes militares, entre outros. Portanto, tudo é feito por meio das
organizagdes (Lacombe, Heilborn, 2008).

As organizagbes tém vivenciado um processo de mudangas que exige a
capacidade de se adaptar a novas estruturas, ou seja, as mudangas que ocorrem no
ambiente externo refletem diretamente na organizagdo, que deve estar preparada
para uma resposta rapida e eficaz para tais transformagdes (Robbins, 1999 apud
Bressan, 2004).

Desse modo, considera-se que o tema Clima Organizacional, € de grande
relevancia para as instituicbes, especialmente, para a gestdo de pessoas. Para
Chaves (2012), os gestores buscam criar politicas de trabalho a fim de viabilizar o
ambiente para que se tenha um clima harménico, ou seja, busca estudar e entender
sobre a satisfacdo das pessoas no ambiente de trabalho.

Em um ambiente organizacional moderno, mutavel, competitivo, globalizado,
cheio de novas tecnologias e a interagdo entre pessoas de varias regides, faz com
que a cultura organizacional sirva como um fator na composi¢cao da padronizagao
de habitos e linguagens, em que ha uma construgao da capacidade do individuo em

se adaptar a realidade na qual ele esta inserido (Pires e Macédo, 2006).
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Segundo Bispo (2006), ja nao estdo sendo desenvolvidas com tanta
frequéncia, ferramentas gerenciais para o melhoramento do nivel de relacionamento
das organizagdes, seus clientes e funcionarios, ou seja, a busca em entender o
clima organizacional da empresa. Nesse encaminhamento, o clima organizacional &
compreendido como o elo entre o nivel individual e o nivel organizacional,
expressando a conformidade nos valores, interesses e necessidades (Payne e
Mansfield, 1973 apud Bispo, 2006).

Quando se trata do ambiente hospitalar, esse assunto torna-se ainda mais
relevante, pois os profissionais atuantes, principalmente os que desempenham suas
atividades na area assistencial, necessitam se abdicar de suas proprias
necessidades, para prestar um servico de qualidade ao paciente. Neste
encaminhamento, o presente estudo visa identificar quais sdo os resultados mais
preponderantes nas pesquisas de clima organizacional realizadas em hospitais
publicos e privados e publicados na literatura brasileira, em especial, em artigos

cientificos.

1.1.1 Problema

Quais fatores sdo mais preponderantes nas pesquisas de clima

organizacional nos hospitais, de acordo com a literatura no periodo de 2018 a 20227

1.2 Justificativa

A partir das experiéncias profissionais da pesquisadora em diferentes
ambientes organizacionais, surgiu o interesse de analisar o clima organizacional dos
hospitais, por compreender a importancia dos servigos prestados por estas
instituicdes e suas peculiaridades que, se ndo cuidadas de forma atenciosa, podem
impactar diretamente na vida dos trabalhadores e, consequentemente, na vida da
populagao.

As analises e diagndsticos de clima organizacional sdo de grande valia para
as empresas, clientes e funcionarios, pois todos ganham com um cenario favoravel,
assim como ndo é saudavel para a empresa possuir um clima desfavoravel. Ha
relevancia no tema em questdo, pois as empresas sdo formadas por pessoas e,

sem elas nao existe organizacao, portanto, a melhor postura a ser tomada ¢é cuidar
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do capital humano para manter-se viva num ambiente competitivo dos dias atuais. A
empresa possui suas necessidades, porém seus colaboradores também, para uma
conciliagdo dos interesses de ambos um clima organizacional favoravel podera
contribuir para tais finalidades.

A presente pesquisa € relevante, pois aborda uma tematica que impacta
diretamente nos servigos prestados nos hospitais, ou seja, o clima organizacional. A
revisdo da literatura possibilita agrupar os estudos ja existentes e, assim, apresentar
de forma sistematica os resultados para que os interessados possam conhecer o
que ja foi pesquisado sobre o tema e, assim, revisar suas praticas profissionais ou
buscar futuros temas de pesquisa para um maior aprofundamento do assunto.

Dessa forma, a maior contribuicdo deste estudo esta em compartilhar os
resultados das pesquisas realizadas até o momento de maneira sistematizada e
analisada. Também possibilitou apontar as estratégias utilizadas pelos gestores
diante dos resultados negativos identificados nas pesquisas de Clima
Organizacional.

Com relagdo ao recorte temporal para a pesquisa, ou seja, o periodo de
2018-2022, se justifica pelo fato de se obter uma literatura publicada mais

recentemente e, assim, apresentar aspectos e fatores atualizados.

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo geral

Descrever os fatores que sao mais preponderantes nas pesquisas de clima

organizacional nos hospitais no periodo de 2018 a 2022, de acordo com a literatura.

1.3.2 Objetivos especificos

a) Elencar quais sao os fatores mais pesquisados no clima organizacional de
instituicdes hospitalares.

b) Apontar os resultados mais recorrentes das pesquisas de clima
organizacional nos hospitais publicos.

c) Apontar os resultados mais recorrentes das pesquisas de clima

organizacional nos hospitais privados.
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d) Identificar as estratégias implementadas para melhoria dos fatores

identificados como negativos.



15

2 REFERENCIAL TEORICO

Esse capitulo esta destinado a apresentar o referencial teérico que embasa a
pesquisa e deu suporte para os dados coletados. Desta forma, esta organizado a
partir dos seguintes topicos: Gestdo de pessoas, Trabalho em equipe, Lideranga,

Cultura e Clima organizacional.

2.1 Gestao de pessoas

O contexto da gestdo de pessoas € formado por pessoas e organizagoes,
haja visto que as pessoas passam a maior parte de suas vidas dentro de uma
organizacao. Estas dependem uma das outras para funcionarem e alcangarem o
sucesso (Chiavenato, 2010).

Knapik (2008), afirma que as organizagbes s&o criadas pelos homens e
permanecem por meio deles, sdo compostas por pessoas, que assim como as
empresas, também possuem seus objetivos geralmente delineados e especificos.

O trabalho toma um tempo consideravel da vida das pessoas, e é dele que
depende a subsisténcia e o sucesso pessoal. E praticamente impossivel separar o
trabalho da existéncia das pessoas e o grande impacto que isso causa em suas
vidas. Chiavenato (2010) complementa que, ser bem-sucedido ou crescer na vida,
ou seja, atingir seus objetivos pessoais e individuais, depende do desenvolvimento e
crescimento dentro das organizagdes.

Para Knapik (2008), assim como as pessoas dependem das organizagoes, é
inevitavel a dependéncia direta que as organizagdes tém de seus recursos
humanos. Pois sdo as pessoas que operam, que produzem os bens e os servigos,
que atendem os clientes, que competem nos mercados, que alcangcam seus
objetivos e planos estratégicos. Sem as pessoas, com toda a certeza, ndo existiria
organizacado, € delas que provém toda criatividade, dinamismo, inteligéncia,
racionalidade e energia. E um relacionamento mutuo, duradouro, em que um
depende do outro, numa unido onde ha beneficios reciprocos entre pessoas e
organizacgdes. As pessoas sao o alicerce da empresa, pois segundo Knapik (2008),
elas utilizam de suas diversas habilidades para executar tarefas, influenciar e
modificar o comportamento dos outros, e ter ideias baseadas em seus conceitos e

experiéncias.
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De acordo com Chiavenato (2010), as organizacdes sao verdadeiros seres
vivos. A medida que elas vdo se tornando bem-sucedidas, a tendéncia é o
crescimento. Diante disso, esse crescimento acarreta a complexidade de suas
operagdes, como O aumento de capital, ampliagdo da tecnologia, etc., e
consequentemente a elevagdo no quadro de funcionarios, bem como a
intensificagdo de suas habilidades, conhecimentos e aptiddes para a manutengao
do sucesso, eficacia e eficiéncia da empresa. As pessoas significam o diferencial da
empresa, sdo elas que promovem o sucesso da organizacédo diante de um cenario
globalizado, instavel, mutavel e fortemente competitivo. Milkovich (2013)
complementa que a qualidade dos recursos humanos influencia diretamente na

capacidade da empresa e seus empregados em atingir os resultados desejados.

Para mobilizar e utilizar plenamente as pessoas em suas atividades, as
organizagbes estdo mudando os seus conceitos e alterando as suas
praticas gerenciais. Em vez de investirem diretamente em seus produtos e
servigos, elas estdo investindo nas pessoas que entendem deles e que
sabem como cria-los, desenvolvé-los, produzi-los e melhora-los. Em vez de
investirem diretamente nos clientes, elas estao investindo nas pessoas que
os atendem e os servem e que sabem como satisfazé-los e encanta-los. As
pessoas passam a constituir o elemento basico do sucesso empresarial.
(Chiavenato, 2010, p.4).

Chiavenato (2010) enfatiza que o talento humano, ou capital humano, tem um
valor imensuravel para a organizagédo, pois s&o constituidas pelas pessoas e
dependem delas para atingir seus objetivos e cumprir suas missoes.

Hoje utiliza-se a estratégia dos recursos humanos para ganhar ou manter
uma vantagem competitiva empresarial. Essa estratégia consiste em um plano para
assegurar que as pessoas venham a cumprir deliberadamente com a misséo da
empresa (Chiavenato, 2010).

A incessante preocupagado com a gestao de pessoas dentro da empresa, ou
seja, com a melhoria do seu capital intelectual, faz com que os colaboradores criem
uma relagdo mais estreita com a organizagédo, com suas caracteristicas, com suas

potencialidades, com a sua cultura.
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2.1.1 Trabalho em equipe

Conceitua-se como trabalho em equipe uma modalidade de trabalho
multiprofissional, sendo esse de forma coletiva, onde se é construido uma relagao
reciproca, de via de mao dupla, havendo a interagdo de varios profissionais de
diferentes areas, suas habilidades técnicas, configurando através da comunicagao a
articulagdo das agdes e a cooperagao (Peduzzi, 2008).

Peduzzi (2008) apud Fortuna (1999), conceituam trabalho em equipe como
uma rede de relacionamentos entre as pessoas, podendo ser relagdes de poderes,
afeto, interesses, desejos, saberes, tudo o que inclui rede grupais. Os autores ainda
afirmam que o trabalho em equipe na area da saude, é restrito a simultaneidade de
varios profissionais em um mesmo ambiente de trabalho, compartilhando o mesmo
espaco fisico e clientela, dificultando assim, suas praticas de trabalho, visto que se
faz necessario assegurar a insergao e integralidade da atenc&o a saude.

Para Chiavenato (2020), com a era digital, o trabalho em equipe esta cada
vez mais longe do modelo tradicional onde as pessoas trabalhavam individualmente,
de modo fragmentado, cada qual em seus devidos cargos e setores. Segundo o
autor, o segredo esta em juntar os talentos humanos, como se fossem células de
producdo, em grupos integrados de trabalho e atividades, o resultado é
simplesmente favoravel para todos da empresa, pois assim se constituem equipes
mais sinérgicas e para os gestores cria-se uma equipe que alcanga metas, agrega
valor e gera resultados. E nesse momento que um gestor deve saber escolher sua
equipe, assim como, executar uma boa lideranga, motivar, avaliar, impulsionar,
recompensar, reconhecer, treinar, preparar para que, independente do tipo de sua

equipe, esta possa trabalhar e aumentar a sua exceléncia (Chiavenato, 2020).

2.1.1.1 Tipos de equipe

Ha uma variedade de tipos de equipe, Chiavenato (2020) descreve cinco, a
saber: as equipes funcionais cruzadas sdo compostas por varias pessoas de
diversas areas da empresa (engenharia, recursos humanos, financeiro, marketing,
producao), a fim de alcangar um objetivo. Geralmente s&o equipes ja designadas.
As equipes de projetos sdo formadas para desenvolver algum produto ou servico.

Também pode-se ser utilizada por suas habilidades em alavancar o sucesso. Apos a
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tarefa concluida a equipe interrompe suas atividades. As equipes autodirigidas sao
compostas por pessoas altamente competentes, que possam desempenhar
atividades interdependentes dentro de uma unidade natural de trabalho, que
constituem tomada de decisdo, desempenham resolugdo de problemas, facilidade
em lidar com clientes e agregar valor. As equipes de for¢a-tarefa sdo designadas a
resolucdo de um determinado problema, quase sempre de longo prazo para o
alcance do objetivo, o que pode incluir também a concretizagdo de uma solugao
proposta. As equipes de melhoria de processos sdo formadas de diversas areas e
setores da empresa, com o objetivo de reduzir custos, melhorar a qualidade e

aumentar a produtividade em varios setores e fungdes envolvidas.

2.1.2 Lideranca

Soto (2005), conceitua lideranga como o esforgo utilizado para influenciar o
comportamento de outras pessoas para que se alcance o0s objetivos
organizacionais, pessoais ou individuais. Na opiniao do autor, aquele que exerce
lideranca, € um lider que conduz as pessoas a atingirem seus objetivos,
coordenando-os, impulsionando-os, dando-lhes as informacdes necessarias,
respeitando-os, Ihes proporcionando autonomia e controlando os resultados se
colocando como responsavel pelos mesmos.

Barbieri (2013), descreve que aquele que exerce lideranga € alguém capaz
de inspirar e empolgar seus colaboradores, aquele que tem visdo de futuro, aquele
que tem sua equipe alinhada com a missdo da empresa, com a cultura, fazendo
com que esses estejam sempre em buscas de inovagdes e que realizem mudangas
quando necessario. O autor ainda cita o pensamento do escritor e educador Charles

Handy:

O lider precisa conquistar sua autoridade; O lider precisa de crenga em si
mesmo para caminhar em dire¢do ao desconhecido e persuadir outros a
irem onde ninguém esteve antes. Mas, isto exige a capacidade de duvidar e
perceber que podemos errar. Deve ainda ouvir os outros, e ndo somente
falar; O lider precisa ter paixao pelo trabalho combinada com outros
interesses e vivéncias: cinema, teatro, viagens, por exemplo; O lider precisa
ter amor pelas pessoas porque os que causam sofrimento e aborrecimentos
sdo respeitados, e talvez sejam bons técnicos, mas nao sdo seguidos de
bom grado; O lider precisa aprender a conviver com a solidao, ja que nem
sempre pode compartilhar suas preocupagbes com mais alguém. Poucos
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Ihe agradecerédo pelo que der certo, mas muitos o condenardo quando os
resultados forem negativos (Barbieri , 2013, p.33).

O lider também pode ser um agente de mudancga e transformacao. Barbieri
(2013), diz que o lider pode impactar a organizacao fazendo com que se
institucionalize, isso exige muita habilidade e maturidade, pois demanda a
persegui¢cao de novos conceitos, processos e sistemas de trabalho. Esse lider deve
ter a capacidade emocional de apoiar a organizacdo enquanto ela lida com a
ansiedade de se desprender de processos que deram certo anteriormente. Trata-se
da cultura organizacional, ou seja, produto de muitas agdes que ndo podem ser
mudadas de forma brusca, no entanto, muitos conceitos da cultura antiga podem ser

ampliados, e associados a criacdo de uma nova cultura.

2.2 Cultura organizacional

Para muitos estudiosos, a cultura organizacional esta servindo de parametros
de pesquisas organizacionais, principalmente no que se refere ao comportamento
das organizagbes. Ha uma grande importancia de se entender e discutir a respeito
dessa nova realidade, que estabelece com que as empresas se alinhem na
integracdo dos ambientes internos e externos (Saraiva, 2002).

De acordo com Pires e Macédo (2006), o conceito de cultura se faz
necessario e muito utilizado, pois vem a atender as necessidades e interesses da
sociedade, e até mesmo dos pesquisadores. Nos anos 60 foram identificadas mais
de 160 definicbes para o conceito de cultura, pois € um termo muito utilizado. Um
dos significados mais utilizados, de raiz latina, refere-se a plantagdo do solo.
Algumas defini¢gdes ocidentais, cultura significa civilizagdo ou refinamento da mente
(Pires e Macédo, 2006).

Conforme um grupo de pessoas se reune para uma determinada atividade,
inicia-se a construgdo da sua propria linguagem, seus habitos, e sua cultura. A
cultura expressa todos os valores e crengas que esse grupo partilha, podem se
manifestar através de simbolos, histérias, lendas, linguagem, mitos e rituais. Por
isso, quando se trata de cultura, implica na grande capacidade do individuo em se

alocar no grupo o qual esta inserido, segundo Pires e Macédo (2006).
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A cultura € um termo genérico que compreende dois significados. De um
lado, cultura é arte, € a manifestacdo do intelecto humano e sua sensibilidade no
sentido coletivo, e por outro lado, pode ser definido como um conjunto de costumes

e realizagbes de uma época ou um povo. Ja a cultura organizacional:

equivale ao modo de vida da organizagao em todos os seus aspectos como
ideias, crencgas, costumes, regras, técnicas, etc. Nesse sentido todos os
seres humanos sao dotados de cultura, pois fazem parte de algum sistema
cultural. Em funcdo disso, toda pessoa tende a ver e julgar as outras
culturas a partir do ponto de vista da sua prépria cultura. Dai o relativismo:
as crengas e atitudes s6 podem ser compreendidas em relagdo ao seu
contexto cultural (Chiavenato, 2010, p.172).

A cultura organizacional ou cultura corporativa, € um conjunto de crengas,
habitos, estabelecidos por normas, valores, no que se refere a um sistema
compartilhado por todos os membros da organizagao. Isso é o que diferencia uma
organizacdo da outra, o modo institucionalizado de pensar e agir (Chiavenato,
2010). A cultura organizacional, segundo Olbrzymek (2017), € como um DNA da
empresa, nenhuma é igual a outra. A empresa pode pertencer ao mesmo grupo, o
mesmo dono, estabelecida na mesma cidade, porém o que caracteriza essa
diferengca sdao as pessoas que as compdem e como vivenciam seu dia a dia,
considerando como base sdlida a sua historia.

A esséncia da cultura esta na forma em que a organizagao trata seus clientes
e funcionarios, a maneira como faz seus negdcios, qual o grau de autonomia que
ela tem entre suas unidades e escritorios, qual o grau de lealdade que seus
colaboradores expressam a respeito da empresa. Chiavenato (2010), ainda
complementa que, a cultura organizacional representa a forma de pensar, ou seja,
as percepgdes expressas por seus dirigentes, lideres e colaboradores, isso reflete
na mentalidade que prevalece na organizagao, no que constitui a modelagem para
lidar com os desafios diante das questbes organizacionais, Machado (2009) diz que
a cultura é algo essencial para viabilizar os negocios da empresa, ou seja, somente
conhecendo a cultura organizacional, consegue-se operar as mudangas necessarias

e gerar o crescimento da instituicao .
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2.2.1 Componentes da cultura organizacional

Na figura 1, apresenta-se o0s elementos que compdéem a cultura

organizacional, caracterizando seus componentes:

Figura 1 - Camadas da cultura organizacional

Camada 1- Camada 2 - Camada3- e
Valores e Crengas: Pressuposicoes basicas:
Artefatos: Comportamento: 0 , - Crengas
- Tecnologia - Tarefas - O que as pessoas dizem . :
r— = P h ou fazem cotidianamente - Percepgies e sentimentos
. T}recﬂos e mstalalgoes -N Tocessos de Itrat:a 0 Pl gt légas - Concepgd da natureza huana
- Produtos & servigos - Normas e regulamentos e objetivos - Pressuposighes
predominantes

Fonte: Chiavenato (2009, p. 203)

Quanto mais profunda a camada analisada, maior a dificuldade em mudar ou
transformar a cultura.

Camada 1 — Artefatos: A mais superficial. E visivel, pois constituem os
aspectos fisicos e concretos da empresa, como instalagées, moveis, coisas que sao
faceis de sofrerem alteracoes;

Camada 2 - Comportamento: Correspondem as tarefas executadas, a
maneira como sao conduzidos os processos de trabalho, e as normas
regulamentadoras das empresas, elementos esses que possuem um pouco mais de
resisténcia a mudancgas;

Camada 3 - Valores e Crengas: Trata-se dos valores compartilhados. E aquilo
que as pessoas julgam ser relevantes e importantes, € a razdo pelo qual elas fazem

o que fazem,;
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Camada 4 - Pressuposi¢coes Basicas: Constitui um nivel mais intimo,
profundo e oculto da cultura, sdo crencas, sentimentos e pressuposicdes
inconscientes, nos quais as pessoas acreditam. Essa maneira de fazer as coisas,

muitas das vezes, nao sao descritas nem faladas (Chiavenato, 2009)

2.2.2 Caracteristicas da cultura organizacional

Diante do estudo e de pesquisas na area comportamental, Machado (2009)
descreve que ha diferentes tipos de culturas nas organizagdes, podendo ser eles
mistos, ou seja, podendo-se encontrar estas caracteristicas misturadas em

departamentos diferentes. De acordo com Olbrzymek (2017, p. 76),

[...] em alguns casos, as empresas possuem um tipo dominante de cultura,
outras podem possuir a mescla de varias culturas que atuam de forma
diferente nos diversos departamentos, projetos ou areas de uma mesma
empresa. Nao existe uma forma fixa de cultura, até porque cada
organizagéo € unica e cada grupo de pessoas possui sua propria dindmica,
que nunca vai ser igual a outro. O que ocorre quando individuos ndo se
adaptam a cultura organizacional ou a do grupo é que eles acabam por si
s6 se desligando da organizagdo ou do grupo, pois sentem um desconforto
ao ndo concordar ou ndo se encaixar em determinados modos de ser da
empresa, porém devemos lembrar que a cultura organizacional é algo
dindmico, pode mudar com o tempo, com a troca de pessoas, com o
avango da tecnologia e a mudanga de mercados e comportamentos dos
clientes.

Diante do exposto, o autor ainda afirma que essas caracteristicas de cultura,
na maioria das vezes, derivam da mentalidade de seu fundador ou lider. Essa
caracteristica € formada por tudo isso e também pelo comportamento das pessoas e
suas consequéncias. Gibson (2005) descreve alguns tipos de culturas e suas

caracteristicas, encontradas nas empresas , conforme pode ser visto no quadro 1:
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Quadro 1 - Caracteristicas da cultura organizacional

Tipo de Cultura Caracteristicas

Burocratica Uma organizagdo que enfatiza regras, politicas,
procedimentos, cadeia de comando e tomada de decisbes
centralizadas. Orgdos militares, reparticdes publicas e
empresas criadas e dirigidas por gestores autocraticos sao
bons exemplos disso.

Cultura de clas Os colaboradores se socializam com outros membros da
empresa. Os membros se ajudam mutuamente e comemoram
juntos o sucesso. Essas agdes influenciam o comportamento
e 0 desempenho dos colaboradores.

Empreendedora | Inovacgao, criatividade, exposi¢cdo ao risco e busca agressiva
de oportunidades. Os colaboradores entendem que a
mudanca dindmica, as iniciativas individuais e a autonomia
sao praticas padroes. Sao cercados por pacotes de
treinamentos, estratégias de formacao de equipes e
programas de metas, que incentivam a exposi¢ao ao risco.

De mercado Enfase no aumento das vendas, crescimento da participacdo
de mercado, estabilidade financeira e lucratividade. Os
funcionarios tém uma relacdo contratual com a empresa, ha
pouco sentimento de trabalho em equipe e de coesao neste
tipo de empresa.

Fonte: adaptado de Gibson (2005, p. 38)

Dessa forma, €& possivel compreender que o conceito de cultura
organizacional se refere a crencgas, valores, agdes, costumes e estratégias de
negocio de uma organizagao. Por outro lado , o clima organizacional tem a ver com
a forma como o ambiente de trabalho é percebido pelos profissionais. Na sequéncia

aborda-se o que esta no contexto do clima organizacional e a sua importancia.
2.3 Clima organizacional
O Clima Organizacional refere-se ao ambiente interno da empresa,

abrangendo desde a dire¢do, a supervisdo e todos os colaboradores. Para que a

empresa mantenha um ambiente saudavel, o relacionamento entre as pessoas
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também deve ser saudavel, isto esta diretamente ligado com a satisfagdo dos
trabalhadores e resultados da organizagao (Oliveira, Carvalho e Rosa, 2012).

Coda (2013) contribui afirmando que o clima organizacional € o termémetro
de satisfagdo das pessoas que compdem aquele ambiente, a relacdo dos
colaboradores da empresa com as politicas adotadas, com a cultura organizacional,
com o modelo de gestdo, a forma como acontece o processo de comunicagao, a
valorizagcao dos profissionais, enfim, a propria identificacdo de cada individuo na
empresa. Machado (2009), afirma que o clima organizacional é favoravel quando
oferece uma satisfagao das necessidades pessoais dos envolvidos em determinado
grupo, produzindo uma elevagdo moral interna, em contrapartida, o clima é
desfavoravel quando causa a frustracdo dessas necessidades.

De acordo com Luz (2003), no conceito de clima organizacional pode-se
encontrar trés termos fundamentais: satisfacdo e percepg¢ao dos colaboradores e
cultura organizacional. O autor esclarece que satisfagdo, percepgédo e clima sao
conceitos correlacionados, porém devem ser compreendidos em separado devido
as suas diferenciagdes. O estudo do clima organizacional nos remete a satisfagao
do colaborador, bem como a sua percepgao do ambiente organizacional.

Complementando a afirmagcdo de Luz (2003), ao dizer que o clima
organizacional influencia o desempenho humano e a satisfagdo no trabalho. Ele cria
certos tipos de expectativas sob as quais consequéncias se seguem em decorréncia
de diferentes agdes.

Diante desses conceitos, Lima, Leuch e Buss (2017), afirmam que o clima
organizacional esta diretamente ligado com a percepgado que o colaborador possui
em relagdo a empresa, sua cultura e costumes, e € essa percepgao que vai reger o
comportamento dessas pessoas, sera de maneira positiva ou negativa dentro do
ambiente de trabalho.

No entanto, é necessario compreender a relacado e a influéncia da cultura no
clima organizacional e os seus impactos na vida dos trabalhadores, como sera

apresentado no proximo topico.

2.3.1 Fatores do Clima Organizacional

O clima organizacional pode ser impactado por diversos fatores. De acordo

com Oliveira (2018, p.9), os principais fatores podem ser visualizados na figura 2.
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Figura 2 - Fatores do clima organizacional

Quais séio os fatores que afetam o

v'Motivagdo
i izaci ? . N
clima organizacional: "/” v'Nivel de satisfacdo
vRemuneracio Fatores v'Estabilidade funcional
¥Incentivos financeiros Psicolégicos ¥'Seguranga no emprego

¥'Seguranca econdmica

Fatores Fatores
Econdmicos Fisicos ¥'Ruidos
Clima ¥lluminagio
- - v Temperatura
Organlzacmnal v'Disposi¢o do espago

v'Natureza e importincia
v'Canais de comunicacdo
v"Novas tecnologias

*~_ Fatoresde Fatores T

s .. v Grupos
Comunicacao Sociais P

v'RelagBes interpessoais
v'Estilos de liderancga e de
tomada de decisdo

Fonte: Oliveira (2018, p.9).

Dessa maneira, os fatores psicolégicos podem ser identificados a partir de
trés niveis: satisfacdo dos individuos, motivacdo para o trabalho, estabilidade
funcional e segurancga no trabalho (Dias, 2013). Ja os fatores fisicos se referem a
forma “como o ambiente de trabalho é organizado, de como ¢ feita a disposi¢ao do
espaco, o nivel de ruido que o trabalhador esta exposto, assim como a iluminacéao e
temperatura” (Oliveira, 2018, p.9).

Os fatores sociais podem ser identificados como a maneira como o “ pode ser
avaliada a maneira como o individuo interage com os colegas de trabalho, se ha
uma preocupacgao deste em ser aceito e reconhecido pelos seus pares, assim como
pelos lideres”. Ja os fatores de comunicagao sao aqueles que podem “afetar o clima
sdo a entrada de novas tecnologias e os canais de comunicagao” (Oliveira, 2018,
p.9).

“Os fatores econémicos abrangem a remuneragao, os incentivos financeiros
e a seguranga econdmica”. Esses fatores sdo importantes, pois podem “afetar o
clima a medida que o individuo percebe que nédo pode suprir suas necessidades
basicas, ou quando ndao se sente reconhecido com os incentivos oferecidos”
(Oliveira, 2018, p.9).
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2.3.1 Relagéo entre cultura e clima organizacional

O clima organizacional de certa forma, € o reflexo da cultura, ou seja,
Machado (2009) descreve que é o reflexo dos efeitos causados pela cultura na
organizagdo como um todo.

Figura 3 - Relagao entre cultura e clima organizacional

Cultura Organizacional

Impacto dos Impacto dos
Fatores Organizacao Fatores
Ambiente Ambiente
Externo Interno

Clima Organizacional

Fonte: Luz (2003, p.20)

A cultura, portanto, é o conjunto de crencgas, valores, principios e costumes
que determinam a identificagdo da organizacdo, e o clima é a qualidade do
ambiente de trabalho, representada pela propria motivacédo dos colaboradores.

Luz (2003, p.20) enfatiza que,

[...]“entre clima e cultura ha uma relacdo de causalidade”, ou “que cultura
€ a causa, e o clima, a consequéncia”. Neste sentido, considera-se que o
clima organizacional é resultante da cultura das organiza¢des, também
identificada pelos aspectos positivos e negativos do ambiente de trabalho.
Isto faz com que o clima organizacional seja influenciado e influencia o
comportamento dos individuos, na organizagdo, pelo desempenho,
motivagao e satisfacado no trabalho.

O referido autor comenta, ainda, que alguns estudiosos tratam clima e cultura
como coisas parecidas, fazendo sempre mencao a cultura quando se referem ao
clima; “sdo faces de uma mesma moeda, sdo questdes complementares” (Luz,
2003, p.13).

O fato de que as mudancas na cultura organizacional, por se tratar de
aspectos mais intensos e profundos, levam mais tempo para serem absorvidas, em
contrapartida, o clima se apresenta de maneira mais simplificada, podendo ser

gerenciado tanto no curto, quanto no médio prazo. Machado (2009) ainda considera
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que a cultura e o clima organizacional formam um conjunto Unico, de maneira que

um vem a complementar o outro.

2.3.2. Pesquisa de clima organizacional

Os estudos iniciais sobre clima organizacional surgiram nos 1960, nos
Estados Unidos. Rizzatti (2002), diz que houve um grande movimento na
Administragcdo chamado Comportamentalismo, onde os estudiosos Forehand e
Gilmer levantaram varios conceitos na psicologia sobre a combinagdo do
comportamento humano no trabalho com as melhorias na produgédo. Logo em 1968,
os estudos de Litwin e Stringer aproveitaram esses estudos para realizar
experiéncias em trés diferentes empresas americanas, o experimento obteve
resultados totalmente distintos em cada organizacdo no que se refere a
desempenho e satisfagdo no trabalho. Essas experiéncias ajudaram a expandir
ainda mais os estudos do movimento Comportamentalista. Foi através do modelo
de pesquisa de Litwin e Stringer que Souza (1983), comegou a propagacgao e
aplicacao da pesquisa do clima organizacional em empresas privadas e também em
orgaos publicos. Bispo (2006, p.260) enfatiza que, [...]°é por meio da pesquisa de
clima organizacional que € possivel se medir o nivel de relacionamento entre os
funcionarios e a empresa.

Ao tratar de uma pesquisa de clima organizacional, pode-se fazer uso de
diversas ferramentas para melhorar o nivel de relacionamento entre empresas e
seus funcionarios. Porém, de acordo com Bispo (2006), essas ferramentas
gerenciais nao estdo sendo desenvolvidas com tanta intensidade como séo
desenvolvidas para empresas e clientes. Ainda de acordo com o autor, a pesquisa
de clima organizacional € uma ferramenta que esta em busca de problemas reais.
Chiavenato (2020), diz que essas ferramentas, em sua maioria s&o por meio de
softwares de automacao em plataformas digitais, ou também através do método de
entrevistas e questionarios, pois o importante € que o sigilo, as campanhas de
esclarecimentos e explicagbes, sejam preservados. Embasado nos ultimos estudos
de Rizzatti (2002), Pereira (2003) e Luz (2001), existem trés principais modelos de
pesquisa que foram desenvolvidos especificamente na area de clima organizacional
para serem aplicados nas empresas. Sao eles: Modelo de Litwin e Stringer; Modelo
Sbragia; e Modelo Kolb.
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2.3.2.1 Modelo de Litwin e Stringer

Baseados nos estudos de Bispo (2006) e Hernandez, C., Agudelo, D. y
Valencia, A. (2018), o modelo de pesquisa dos autores Litwin e Stringer utiliza-se
de uma metodologia onde se permite medir o clima organizacional em nove
dimensdes, que tem como objetivo a medigdo do melhoramento dos mecanismos
empresariais e aumento na produtividade.

Entre as dimensbes apresentadas por Bispo (2006), se pode destacar a
estrutura, ou seja, como os colaboradores se sentem em relagao as restricbes para
realizarem seu trabalho, como regras, regulamentos e restricdes. A
responsabilidade, que esta relacionada a como os colaboradores se sentem no que
diz respeito a ter autonomia, e a ndo dependéncia para realizar suas fungdes. A
recompensa, refere -se ao sentimento de ser recompensado por um trabalho bem
feito, senso de justica nos programas de politica de promog¢&o e remuneragao, que
da énfase em incentivos e ndo em punicdes. O desafio, que diz respeito a como a
organizagao promove os desafios a fim de se alcangar os objetivos propostos. As
Relagdes, ou seja, como os colaboradores se sentem em suas relagdes sociais,
sendo elas entre seus pares, ou também entre lideres e liderados. A cooperacao,
que aponta para o senso de colaboragédo por parte dos gestores e também dos
demais colaboradores da equipe. Os padrdes, que é a énfase dada aos padrbes da
organizacdo em relagdo as normas de desempenho. Os conflitos, que é a
capacidade em que os membros, sendo eles lideres ou liderados, tém de lidar com
opinides, ou situagdes divergentes, em resolver os desafios que surgem. E, por fim,
a identidade, que € um elemento muito importante, pois refere-se ao sentimento de

pertencimento, o quanto o colaborador se sente parte daquele ambiente.

2.3.2.2 Modelo Kolb

Vasconcelos (2016) descreve que esse modelo complementa o anterior, onde
segundo Bispo (2006) o modelo Kolb utiliza-se de sete dimensdes além da
responsabilidade, padrées e recompensas, ja visto no modelo de Litwin e Stringer,
ha ainda os seguintes: O conformismo, ou seja, como as pessoas se sentem em
relagdo as regras, procedimentos e politicas impostas pela organizagao, as quais

devem se amoldar ao invés de realizar seu trabalho como gostariam de fazé-lo. A
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clareza Organizacional, que é o sentimento de que as pessoas sao organizadas ao
invés de um ambiente desorganizado, confuso e cadtico. O calor e 0 apoio, ou seja,
o sentimento de que a amizade é valorizada pela organizacédo, onde as pessoas
confiam umas nas outras e oferecem apoio mutuo, que as boas relagdes sempre
prevalecem. E, ainda, a lideranga que € o sentimento em que as pessoas tém de
aceitar a lideranga, quando surge a necessidade de liderar, as pessoas assumem
esse papel e sao recompensados por uma lideranca bem-sucedida; onde a
organizagado nao é dominada e nao depende de apenas uma, ou duas pessoas para

tal posicao.

2.3.2.3 Modelo Sbragia

Os autores Vasconcelos (2016) e Bispo (2006) apresentam o modelo Sbragia
onde a finalidade principal € observar o grau de interagdo entre a organizagao e seu
colaborador. E composto por 20 dimensdes além de conformidade, estrutura,
recompensas, cooperagao, padrdes, conflitos e identidade, sendo eles: O estado de
tensdo que descreve o quanto a pessoa age através da l6gica e da raz&o, antes das
emogdes. A énfase na participagdo, pois descreve o grau de participagdo das
pessoas nas decisdes tomadas na empresa, o quanto suas ideias e sugestdes séo
aceitas. A proximidade da supervisdo, que pode descrever o quanto as pessoas tém
autonomia e liberdade para exercer suas atividades sem que a administragao fique
as controlando. A consideracdo humana, que sinaliza o quanto as pessoas sao
tratadas como seres humanos. A autonomia presente que registra o quanto as
pessoas se sentem ao tomarem suas proprias decisbes sem que tenham a
verificacado de um gestor. O prestigio obtido, que descreve o grau de percepcao das
pessoas no ambiente externo, no ambito de que ela se faz pertencente aquela
organizacgao. A tolerancia existente, que aponta o quanto os erros das pessoas sao
tolerados, a forma de uma atitude construtiva antes da punitiva. A clareza percebida,
que apresenta o quanto as pessoas tém clareza em seus processos e atividades, o
quanto a empresa l|hes proporciona as informagdes sobre as condicbes de
progresso. A justica predominante, que explica o quanto os critérios de habilidade e
desempenho sao relevantes nas decisbes da organizagdo. As condi¢cdes de
Progresso, que relatam o quanto a organizagao oferece oportunidades e estimula o

crescimento profissional das pessoas. O apoio logistico, que enuncia o quanto a
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organizacao disponibiliza recursos para que as pessoas executem suas atividades.
O reconhecimento proporcionado, que descreve o quanto a organizagao reconhece
o esforco e dedicacdo acima do padrdo de seus colaboradores. E, por fim, a forma
de controle, discorre como a organizagdo utiliza os dados de controle para a

melhoria continua, e ndo como uma forma de punigéo.

2.4 Hospital

A palavra hospital vem do latim “hospitalis”, que significa acolhimento,
hospitalidade, ambiente instituido a fim de curar as pessoas, diminuindo as dores e
o sofrimento. O hospital pode ser definido como uma organizagdo médica e social,
que tem por objetivo o atendimento sob quaisquer circunstancias, podendo ser até
domiciliar e assisténcia a populagcdao, de forma curativa e preventiva.
Compreende-se, também, um ambiente de educacdo, capacitacdo e pesquisas em
saude, onde ha a supervisdo, orientacdo e encaminhamento dos pacientes nos

estabelecimentos de saude a ele vinculados (Brasil, 2023).

2.4.1 Classificagao dos Hospitais

Com a complexidade do sistema de saude, os hospitais sdo classificados em
diversos tipos de estabelecimentos, levando em consideracao a finalidade ou tipo de
assisténcia médica prestada, eles podem ser:

Hospital Geral: unidade destinada a prestacdo de atendimentos nas
especialidades basicas, por especialistas e/ou outras especialidades médicas. O
hospital pode dispor de servigo de urgéncia/emergéncia, podendo ser divididos em
grupos etarios, como infantis, geriatricos, ou ainda em comunidades, como por
exemplo, os militares, (Cremec, 2023, p.89; Brasil, 2006).

Hospital Especializado: unidade destinada a prestagcao de atendimento a
saude em uma unica especialidade/ area. Pode dispor do servico de urgéncia/
emergéncia. Geralmente de referéncia regional, macrorregional ou estadual,
(Cremec, 2023, p.90 ; Brasil, 2006).

Hospital / Dia - Isolado: sdo unidades especializadas no atendimento de curta
duracdo, com carater intermediario entre a assisténcia ambulatorial e a internagao
(Cremec, 2023, p.90 ; Brasil, 2006).
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Quanto ao porte: no Brasil, os hospitais sdo divididos em quatro tipos de

porte, conforme o quadro 2:

Quadro 2 - Portes dos Hospitais

Porte Capacidade
Pequeno capacidade de até 50 leitos
Médio capacidade entre 51 a 150 leitos
Grande tem capacidade entre 151 a 500 leitos
Porte especial quando tem capacidade para mais de 500 leitos

Fonte: Adaptado de Cremec (2022, p.90)

Quanto a administragdo, quando a gestdo é por 6rgdo governamental,
podendo ser ele municipal, estadual ou federal, é classificado como hospital publico;
quando pertence a uma pessoa juridica, particular, é classificado como hospital
privado. Também podem ser classificados por objetivo financeiro, podendo ser nao -
lucrativos, filantrépico e beneficente, (Cremec, 2023, p.90)

No que se refere aos hospitais privados “podem ter naturezas diferentes, ou
seja, ser com ou sem fins lucrativos”. Dessa forma, “no primeiro caso, € preciso o
pagamento direto ou ser cliente de um plano de saude para conseguir atendimento”.
E, neste alinhamento, o “segundo é o que chamamos de hospital filantrépico, que
também sao instituicdes privadas, mas contratadas pelo sistema publico para
prestar atendimento ao SUS” (Gois, 2023, s.n).

Em relagdo aos hospitais publicos, ha um embate relacionado a gestao das
unidades em saude, pois além da administracdo publica, ha estratégias de gestao
em andamento através das instituicbes particulares, fundagdes e das Organizagdes
Sociais (OS). Estes novos formatos de gestao, segundo a Fundagdo Oswaldo Cruz
(2016), geram algumas criticas e apontam desvios de recursos publicos e relagoes

precarias com os trabalhadores por parte das OS.
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3 METODOLOGIA

Neste capitulo apresenta-se os caminhos metodoldgicos percorridos para a
construcado do presente estudo. Desta forma foram especificadas as caracteristicas
da pesquisa, os procedimentos de coleta e analise dos dados, e por fim, a ética na

pesquisa.

3.1 Caracterizagcao da pesquisa

Em relagdo a sua natureza, pode-se definir como pesquisa aplicada. Gil
(2018) descreve como pesquisa aplicada aquela que tem como objetivo a resolugéo
de problemas imediatos ou que poderdo surgir na sociedade. Nesta pesquisa, a
finalidade € demonstrar quais os fatores que mais se sobressaem nas pesquisas de
clima organizacional nos hospitais publico e privados, quais as solu¢des adotadas
pelos gestores hospitalares diante dos resultados dessas pesquisas. Deste modo, o
trabalho pode ser discutido e estudado, de forma que possa auxiliar os gestores nas
melhorias do ambiente organizacional.

Quanto a abordagem deste trabalho, trata-se de uma pesquisa qualitativa,
pois é utilizado o método de investigagao cientifica com foco no carater subjetivo do
objeto analisado, e ndo somente na representacdo numérica. O ambiente natural é
a fonte direta para coleta de dados e o pesquisador € o instrumento-chave,
complementa Pronadov (2013). A pesquisa qualitativa permite que se possa apontar
pontos de vista de acordo com o objeto de estudo, onde as respostas ndo séo
objetivas, pois o propésito ndo € contabilizar quantidades e sim obter a
compreensao do comportamento de determinado publico em relagéo a aplicagao de
pesquisas de clima organizacional em ambientes hospitalares.

No que tange aos objetivos, € um estudo descritivo. A pesquisa descritiva
analisa fendbmenos ou populagdes na integra, os filtra e descreve pontos especificos
(GIL, 2018). O presente estudo tem como foco descrever quais os principais fatores
das pesquisas de clima organizacional que sao aplicadas em ambientes
hospitalares.

Quanto aos procedimentos, caracteriza-se como pesquisa bibliografica. Gil
(2018), a descreve como uma pesquisa desenvolvida a partir de um material ja

elaborado, constituido principalmente de artigos cientificos.



33

3.2 Procedimento de Coleta de Dados

Para atender aos objetivos deste estudo, o procedimento de coleta de dados

foi constituido por varias etapas, conforme a figura 4.

Figura 4 - Procedimento da Coleta de Dados

Nomeagdo das Classificagao
plataformas de das
busca publicages

Pergunta Identificacdo
norteadora dos descritores

Critérios de
Langamentos Coleta de inclusdo e

dos dados em dados exclusdo dos
uma planilha titulos

Fonte: a autora (2023)

e Pergunta norteadora: Quais resultados sdo mais preponderantes nas
pesquisas de clima organizacional nos hospitais publicos x privados, no
periodo de 2018 a 20227

e Descritores: “Clima organizacional” AND hospital.

e Plataformas que foram pesquisadas: Google Académico, Scielo, Capes,
Lilacs, BVS e BDTD.

e Critérios de inclusao: Artigos, livros, teses, dissertagcbes e anais de eventos
publicados entre 2018 a 2022, na integra, que apresentaram relagao direta
com o tema deste estudo no titulo ou no resumo; somente no idioma
portugués.

e Critérios de exclusao: Textos em outros idiomas que nao forem escritos no
portugues, monografias, relatérios, publicacbes parciais, sem relagdo com o
tema apresentados no titulo ou no resumo e, publicados fora do periodo
delimitado para esta pesquisa (2018-2022);

e Coleta de Dados: A coleta de dados se deu a partir da leitura na integra das
publicagdes selecionadas, realizando o levantamento dos fatores de
pesquisas do clima organizacional realizado pelos autores nos hospitais

publicos e privados; a identificacdo dos resultados dos fatores positivos e
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negativos tanto dos hospitais publicos, quanto dos hospitais privados; e o
levantamento das estratégias adotadas pela gestdo dos hospitais e as
sugestdes de melhoria realizadas pelo autor através dos resultados obtidos
na pesquisa.

e Lancamento dos dados coletados em uma planilha: Os dados extraidos

da literatura foram organizados em um quadro conforme o apéndice 1.

O processo de selecgao dos titulos para leitura se deu através da identificacao
dos descritores. Foi utilizado o termo clima organizacional adicionado a proposi¢ao
AND a palavra "hospital”, para que o algoritmo da pesquisa na plataforma, filtrassem
apenas os titulos relacionados ao clima organizacional em hospitais, dessa forma,
criou-se o descritor: “clima organizacional AND hospital, e realizando o filtro no
periodo que compreende 2018 a 2022. Na base de dados do Google Académico
foram encontrados 3.400 titulos, destes 3.383 estavam fora do tema, trés eram
publicacdes parciais, trés em outros idiomas, um fora de data e um duplicado, sendo
selecionados nove artigos para leitura. Da mesma maneira, na plataforma Scielo,
foram encontradas cinco publicagdes, destas duas estavam em outros idiomas e
duas fora do periodo estipulado, onde foi selecionado apenas um artigo para leitura.
Na plataforma CAPES foram encontradas 22 publicacdes, nas quais trés constavam
fora do tema, 16 em outros idiomas e trés duplicadas, dessa forma nenhuma
publicacdo foi selecionada. Na plataforma Lilacs foram encontradas oito
publicacdes, destas trés estavam fora do tema e trés duplicadas, sendo
selecionadas duas publicagdes para leitura. Na Biblioteca Virtual em Saude - BVS,
foram encontradas quatro publicagdes, destas uma estava fora do tema e trés fora
do periodo estipulado, ou seja, nenhuma publicacdo foi selecionada desta
plataforma. Na Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertagdes - BDTD foram
encontradas 12 publica¢des, destas dez constavam fora do tema e dois duplicados,
portanto, nenhuma publicacdo foi selecionada desta plataforma. De acordo com
esse processo, foram selecionadas 12 publicagdes para leitura, conforme mostra a

figura 5.



Figura 5 - Processo de seleg¢ado dos titulos para leitura

BASE DE DADOS:
TITULOS

Google Académico: 3.400
Scielo: 5

Capes: 22

Lilacs: 8

BVS: 4

BDTD: 12

Total: 3.451

EXCLUIDOS

Google Académico: 3.391
Scielo: 4

Capes: 22

Lilacs: 6

BVS: 4

BDTD: 12

Total: 3.439

SELECIONADOS PARA
LEITURA

Google Académico: 9
Scielo: 1

Capes: 0

Lilacs: 2

BVS: 0

BDTD: O

Total: 12
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Fonte: a autora (2023)

3.3 Etica na Pesquisa

Esta pesquisa nao foi submetida a Plataforma Brasil e nem ao Conselho de
Etica conforme o 1° art., inciso VI da Resolucdo no 510 de 07 de abril de 2016, da
Comissdo Nacional de Etica em Pesquisa (CONEP), pois afirma que os trabalhos
realizados de forma exclusivamente utilizando textos cientificos para revisdo de
literatura cientifica ndo serdo registrados e nem avaliados (Conselho Nacional de
Saude, 2016).
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4 ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo serdao apresentados os resultados da pesquisa e as analises
dos dados encontrados. Ao final das buscas nas bases de dados, foram
selecionadas 12 publicagbes que foram utilizadas para responder a pergunta

norteadora deste estudo, conforme consta no quadro 3.

Quadro 3 - Publicagdes selecionadas para o estudo

(Continua)
Titulo Autores Plataforma | Tipo de | Tipo e
e Ano de Hospital | Nomenclatura
Publicagcao

Clima Organizacional: | Cintia Savana | Google Privado | Artigo (A1)
Pesquisa em Hospital | Mazzucato Académico,
localizado no Norte do 2022
Rio Grande do Sul
Bem-estar no trabalho: | Leticia de Google Privado | Artigo (A2)
influéncia do clima Aguiar Manso | Académico,
organizacional entre Ribeiro; Heila | 2022
trabalhadores Magali da
hospitalares Silva Veiga
Estresse em Rita de Lilacs, 2018 | Publico | Artigo (A3)
Profissionais de Cassia Corréa
Enfermagem: Mello, Luciana
Importéncia da Variavel | Bicalho Reis,

Fabiana

Pinheiro

Ramos
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Quadro 3 - Publicagdes selecionadas para o estudo

(Continua)
Titulo Autores Plataforma | Tipo de | Tipo e
e Ano de Hospital | Nomenclatura
Publicagcao

Clima organizacional e | Leticia Silva Lilacs, 2018 | Publico | Artigo (A4)
ocorréncia de de Souza;
acidentes com Fernanda
materiais Ludmilla
perfurocortantes em Rossi Rocha;
um hospital publico do | Ligia de
Estado de S&o Paulo Lazzari

Mazzo. Villas,

Gracielle

Cordeiro

Muniz
Dificuldades e Elisabete Scielo, Pdblico | Artigo (AS)
potencialidades Mesquita 2022
relacionadas ao clima | Peres de
organizacional dos Carvalho,
servidores de Carmen Lucia
enfermagem de um Marques
hospital publico
Clima Organizacional e | Andrea dos Google Publico | Artigo (AB)
Manejo de Residuos Santos Araujo | Académico,
dos Servigos de Saude 2019

na Central de Materiais
Esterilizados do
Hospital de Base do

Distrito Federal
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Quadro 3 - Publicagdes selecionadas para o estudo

(Continua)
Titulo Autores Plataforma | Tipo de | Tipo e
e Ano de Hospital | Nomenclatura
Publicacao

Clima Organizacional: | Ana Claudia Google Publico | Artigo (A7)
Influéncia dos Fatores | Santos de Académico,
Internos e Externos na | Azevedo 2018
Motivacao dos Médicos | Izidoro,
de um Hospital Publico | Alessandro
do Distrito Federal e Messias
em sua intencao de Moreira
rotatividade
Analise do Clima Ingriddy Google Privado | Artigo (A8)
Organizacional de Mayara Académico,
Profissionais de Nogueira da 2022
Enfermagem no Silva; Sulyana
Contexto da Pandemia | Comério

Margotto

Borghi;
Clima Organizacional Maria Google Privado | Artigo (A9)
no Setor de Hotelaria Aparecida de | Académico,
Hospitalar: um estudo | Alencar; 2019

em um hospital privado
de Jodo Pessoa,
Paraiba (PB), Brasil

Thales Batista

de Lima
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(Continua)
Titulo Autores Plataforma |Tipo de | Tipoe
e Ano de Hospital | Nomenclatura
Publicagao

Clima Organizacional Ernani de Google Publico | Artigo (A10)
em um Hospital Souza Académico,
Publico no Interior de Guimaraes 2022
Minas Gerais Junior,

Alessandro

Messias

Moreira,

Anténio José

Figueiredo

Oliveira,

Giovanna

Tereza de

Abreu

Oliveira
Acdes Desenvolvidas Eliziane Google Pudblico | Artigo (A11)
em Equipe para Ferranti; Académico,
Melhoria do Clima Claudir 2021
Organizacional no Pirovano;
Servigo de Emergéncia | Vanda
de um Hospital Publico | Regina
de Porto Alegre/RS Machado




Quadro 3 - Publicagdes selecionadas para o estudo

40

(Conclusao)

Ergonomia, no Servigo
Prestado a Populacéo.
Um Estudo de Caso:

Hospital das Clinicas

Titulo Autores Plataforma |Tipo de | Tipoe
e Ano de Hospital | Nomenclatura
Publicacao
A Influéncia do Clima Gabriela Google Publico | Dissertacao
Organizacional nos Maria Académico, (D1)
Profissionais de Gongalves 2021
Enfermagem a Luz da | Leal

Fonte: a autora (2023)

Para uma melhor organizacdo da apresentacao e da analise dos resultados

da pesquisa, dividiu-se em quatro subtopicos: Fatores mais pesquisados nos climas

organizacionais de hospitais; Resultados mais recorrentes das pesquisas de clima

organizacional em hospitais publicos; Resultados mais recorrentes das pesquisas

de clima organizacional em hospitais privados; Estratégias implementadas para

melhoria do clima organizacional. Esta organizagao da apresentagdo dos resultados

esta pautada no que foi definido nos objetivos deste estudo.

4.1 Fatores do Clima Organizacional Pesquisados nos Hospitais

Apos a sistematizagdo dos dados encontrados, os fatores mais citados

referentes ao clima organizacional em hospitais estdo apresentados no quadro 4.
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Quadro 4 - Fatores pesquisados

Fatores Clima Organizacional Publicagoes Quantidade
Condigdes Fisicas de Trabalho, [A1-A2-A3-A4-A5-A6-A7-A8

Ergonomia e Seguranca -A9 - A10 10
Recompensa, Remuneragédoe |A1-A2-A3-A6-A7-A8-A9-

Beneficios A10 - D1 9
Trabalho em equipe e A1-A2-A3-A4-A6-A7-A8-

Relacionamento Interpessoal A9 - A11 9
Desenvolvimento profissional A1-A2-A5-A7-A8-A10-D1 7

Fonte: a autora (2023)

Como pode ser verificado no quadro 4, o fator mais pesquisado referente ao
clima organizacional nos hospitais sdo as condigdes fisicas de trabalho, ergonomia
e seguranga que foi citado em 10 publicacbes (A1-A2-A3-A4 - A5- A6 - A7- A8 -
A9 - A10). Para A1, condigbes fisicas de trabalho € como a empresa se preocupa
com a seguranga e bem-estar de seus funcionarios; se este colaborador tem
quantidade e qualidade de materiais disponiveis para a execucdo das suas
atividades; e se as reclamagdes que surgem sobre as condi¢gdes de trabalho séo
atendidas no tempo necessario. Na pesquisa realizada pelo autor em um hospital
privado localizado no Rio Grande do Sul, ele descreve que ha satisfacdo dos
funcionarios no que diz respeito as condi¢cdes de trabalho.

Nos estudos de A3, realizado em um hospital publico em Vila Velha, no
Espirito Santo, condicbes fisicas de trabalho referem-se a questdes relacionadas a
um ambiente fisico inadequado. Para os autores A10, em sua pesquisa realizada
em um hospital publico na cidade de Varginha, Minas Gerais, além dos fatores
citados acima, descrevem condicdes fisicas de trabalho como um ambiente
relacional satisfatorio entre as pessoas.

Na pesquisa realizada em um hospital publico situado em Brasilia, Distrito
Federal, os autores A5, descrevem condicdes fisicas de trabalho como a escassez
de recursos humanos, de insumos, materiais sucateados e gestdo de manutengao
ineficientes. Ja para A7, em uma pesquisa realizada num hospital publico do
Distrito Federal, condigbes fisicas de trabalho referem-se a infraestrutura. Nesse

fator € medido o grau de satisfagdo do colaborador quanto as condi¢cbes de
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infraestrutura adequadas para execucgao do trabalho.

Os pesquisadores A9, em sua pesquisa realizada em um hospital privado na
cidade de Joao Pessoa, Paraiba, abordam condicbes fisicas de trabalho como
conforto fisico, um ambiente que proporcione recursos suficientes para a execugao
das atividades em um ambiente confortavel. De acordo com A2, na pesquisa
realizada em um hospital privado na cidade de Uberlandia, Minas Gerais, o fator
ergonomia trouxe resultados negativos. Para os pesquisadores, ergonomia significa
falta de seguranca, uma vez que o ambiente estd inadequado ergonomicamente,
quando n&o ha disponibilidade de recursos e equipamentos para exercer as
atividades propostas. Essa inseguranga no trabalho corrobora para o mal-estar dos
colaboradores, sendo um risco psicossocial no ambiente laborativo. Para A4, esse
fator esta ligado a como a lideranga lida com as questbes de seguranca e também
seu compromisso com a seguranca do paciente; de que forma a comunicagao
utilizada pelos gestores promove a participagdo dos colaboradores na promogéo de
acdes de seguranca.

Os pesquisadores A8, em sua pesquisa realizada em um hospital privado na
cidade de Colatina, Espirito Santo, descrevem a segurangca como um fator que
avalia a segurancga profissional, ou seja, o risco de demiss&o dos funcionarios sem
motivo. Ja o A9 descreve a sensacido de confianga para a prevencado de riscos
ligados ao trabalho e a organizagéo.

As condicbes fisicas, citadas pelos autores das publicacbes selecionadas
para este estudo, referentes ao clima organizacional de ambientes hospitalares sdo
de extrema relevancia, pois questdes como temperatura, sonora, conectividade (no
caso da rapidez de acesso a internet e telefonia), sdo essenciais para um ambiente
confortavel e produtivo. Uma iluminagcédo de qualidade, por exemplo, é fundamental,
ja que interfere na saude e na produtividade dos trabalhadores. Um espaco de
trabalho que prima pela organizagéo, pela acessibilidade e pelo conforto impacta
diretamente no bem-estar dos trabalhadores. O resultado de uma preocupacgao
maior com as condi¢des fisicas vai proporcionar, ainda, fluir a criatividade e a
construcao de propostas efetivas para resolver os problemas do cotidiano hospitalar.
Para os autores Assuncgdo, Belisario (2007), condi¢des fisicas de trabalho esta
relacionado a que circunstancias o trabalho é realizado, ou seja, qual o nivel de
exposicao aos riscos fisicos, quimicos e mecanicos (aqueles que provocam

acidentes e demandam esforgos musculoesqueléticos) e biolégicos.
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Ja no caso da ergonomia € necessario ter uma visdo ampla e multidisciplinar,
‘envolvendo os setores de seguranga e saude no trabalho, recursos humanos,
juridico, fisioterapeutas, educadores fisicos e representantes dos trabalhadores”.
Neste caso, o “objetivo é a personalizagdo dos problemas encontrados e a melhoria
continua dos processos, através das revisbes e adequagdes sugeridas no
cronograma de agdes da Analise Ergondmica do Trabalho (AET) junto ao Comité de
Ergonomia” (SESI, 2023, s.n).

Outro ponto a ser observado € a seguranga que precisa estar incluida na
cultura da instituicdo. A seguranga diz respeito, em especial, “a atitudes, valores,
regras e padrdes de comportamento intrinsecos, que tém o objetivo de promover
medidas que otimizem a gestdo de saude e a protegédo no trabalho”. Sendo assim,
o foco central esta na prevengao de acidentes (Campos e Dias, 2012, p. 596).

O fator Recompensa, Remuneracdo e Beneficios apareceu em nove
publicagdes (A1 - A2 - A3 - A6 - A7 - A8 - A9 - A10 - D1). Para A1 esses fatores
medem o grau de satisfagcdo dos colaboradores em relagdo a divisdo da carga
horaria de trabalho, levando em consideracido as atividades executadas; se o seu
salario condiz com a fungao exercida; se o salario esta de acordo com o que é pago
em outras instituicdes; se o colaborador consegue sanar as suas necessidades com
o salario que ganha; se o colaborador é satisfeito com os beneficios sociais que
recebe, como férias, 13° salario, entre quesitos relevantes. Além dos fatores acima
citados, A6 também considera recompensa, remuneragao e beneficios, a forma
como a empresa oferta oportunidades para seus colaboradores sugerirem melhorias
de trabalho; se ha incentivos para que se alcance o resultado proposto e se
realmente o trabalhador gosta da atividade que exerce.

Segundo os autores de A2, muitos estudos apontam que a remuneracao é
um fator de descontentamento entre os profissionais de saude, sobretudo os
meédicos, levando em consideragcdo a complexidade do ambiente hospitalar, pois
diante desse cenario os profissionais precisam atuar de forma interdisciplinar e
multidisciplinar. A A3 cita remuneragdo, como avaliados no fator “clima e
funcionamento organizacional", juntamente com as questbes relacionadas a
liderancga, plano de carreira e ambiente fisico.

Para A7, A10 e D1, a remuneragao e os beneficios sdo considerados o grau
de satisfacdo dos funcionarios em relagdo ao que é oferecido pelo mercado dentro

de sua cidade. Ainda para D1, os beneficios significam as vantagens recebidas em
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forma de complemento ao salario, eles podem ser: vale transporte, vale
alimentagao, plano de saude, auxilio creche, entre outros. Ja para A8 e A9 esse
fator avalia se a remuneracdo esta adequada com o esperado e se a empresa
oferece beneficios para o bem estar dos seus colaboradores.

De acordo com Oliveira (2018, p.12), a recompensa, a remuneragao e 0s
beneficios sdo fatores de incentivos financeiro e de seguranga econdmica, isto €,
podem afetar o clima organizacional @ medida em que os colaboradores sentem que
suas necessidades n&o estdo sendo supridas, ou quando ndo se sentem
reconhecidos com os incentivos ofertados pela empresa. Para Amaral e Amorim
(2016, p.3), remuneragdo se trata de uma recompensa pelo tempo que o
colaborador se dedica a empresa, um meio de que o trabalhador se sinta bem e
motivado a demonstrar seu esforco e habilidades; ja os beneficios sdo um
complemento do salario, que podem servir de atrativos para futuros funcionarios.

De acordo com Araujo (2021, p.17), para o colaborador estar satisfeito no
ambiente de trabalho é necessario um conjunto de fatores, “pois o0 mesmo tem que
se sentir valorizado, pois a partir do momento que isso ndo acontece, e que seu
salario ndo consegue atender mais suas necessidades no modo geral’, o
trabalhador passa a se sentir desvalorizado e, consequentemente, desmotivado,
impactando diretamente na produtividade. A insatisfacdo dos profissionais nos
hospitais gera muitas vezes a rotatividade, o absenteismo ou a diminui¢do da
qualidade do atendimento prestado. Desta forma, € essencial que os gestores da
area da saude estejam atentos a fatores como remuneragdo, recompensas e
beneficios, visando a permanéncia de profissionais talentosos e, ainda, a garantia
de um atendimento humanizado e de qualidade.

O fator Trabalho em equipe e Relacionamento Interpessoal também aparece
nove vezes durante a coleta de dados (A1 - A2 - A3 - A4 - A6 - A7 - A8 - A9 - A11).
A1 considera o relacionamento interpessoal como algo focado na percepcéo do
colaborador em relagdo a comunicagao com os colegas de trabalho. Além disso,
pontua que o auxilio da equipe na resolucédo dos desafios apresentados no dia a dia
é relevante para o clima organizacional. E essencial, ainda, que o colaborador goste
de trabalhar com aquela equipe, se ha um facil acesso ao compartilhar as duvidas
com os colegas; e se existem relagdes de amizade entre as pessoas do setor.

Para A2 e A8 o trabalho em equipe € quando ha a visao do colaborador para

um ambiente em que exista a confianca entre os pares, onde ha respeito e
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cooperagao, e senso de pertencimento na empresa. Ja A3, cita relacionamento
interpessoal como a percepgao dos colaboradores referente a relacdo de cortesia
entre os membros da equipe.

Trabalhar em equipe, para A4 e A7, significa dedicar-se em prol de um
objetivo, com uma equipe multidisciplinar, onde ha respeito mutuo, colaboragao
entre os pares e uma lideranca participativa. Os autores de A7 ainda afirmam que,
os fatores de relacionamento dos profissionais dependem da postura da lideranca
frente a seus liderados, pois isso acaba exercendo influéncia no bom
relacionamento da equipe.

Os autores de A6, A9 e A11, trazem o fator trabalho em equipe como o modo
como o colaborador se sente em relacido a valorizacdo de suas atividades em
grupo; se ha incentivo da supervisao para o trabalho em equipe; se as necessidades
da equipe estdo sendo atendidas e; se ha uma distribuicdo adequada das atividades
entre a equipe.

E perceptivel que o trabalho em equipe no contexto das instituicdes de satde
tem se evidenciado desde os movimentos sanitarios, em especial da Medicina
Comunitaria e Preventiva, dando valor maior as praticas de saude humanizadas e
multiprofissionais, deixando para tras o modelo denominado hospitalocéntrico.

Segundo Peruzzo et al. (2019), essa nova forma de trabalho:

Fundamenta-se na crenca de que a integracdo e a complementaridade
entre os varios membros de uma mesma equipe de saude podem interferir
de forma positiva na qualidade dos servigos oferecidos. Para consolidar o
trabalho em equipe na area da Saude, é necessario estabelecer objetivos,
ter metas concretas bem definidas e comuns ao grupo de trabalhadores.
Assim, a partir do crescimento individual e do grupo, & possivel contribuir
para o desenvolvimento de um cuidado que seja centrado no usuario € na
sua comunidade. Para consolidar o trabalho em equipe na area da Saude,
evoluiu-se para o estabelecimento de objetivos, com metas concretas bem
definidas e comuns ao grupo de trabalhadores. Considera-se que a partir
do crescimento individual e do grupo, o trabalho em equipe contribui para o
desenvolvimento de um cuidado com maior seguranga, devido ao clima
mais comunicativo, participativo e colaborativo centrado no usuario e nas
caracteristicas do territério/comunidade onde ele vive (Peruzzo, 2019, p.
756).

O fator denominado Desenvolvimento profissional vem na sequéncia dos
mais recorrentes com sete apari¢cdes (A1 - A2 - A5-A7 - A8 - A10 - D1). A1, aborda
o fator desenvolvimento profissional como a oportunidade de -crescimento

profissional e a capacitagdo dos funcionarios. A forma como a empresa proporciona
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a oportunidade de crescimento profissional, como é realizado a capacitacdo dos
funcionarios periodicamente e se a empresa costuma valorizar seus funcionarios
pelo seu bom desempenho. Nesse sentido, a educacdo continua no ambiente de
trabalho, impulsiona o crescimento do colaborador na instituicdo, fomentando a
atualizagdo permanente, gerando agdes que colaboram para a construgdo de um
ambiente mais saudavel e positivo, diz A5. Para A2, o desenvolvimento profissional
esta relacionado com as acbes de capacitacdo e treinamento. Quanto mais o
colaborador desempenha e aprimora suas competéncias, mais se sente realizado
em exercé-las, isto também esta relacionado a realizagcdo do profissional em sentir o
guanto seu trabalho esta sendo util.

Os autores de A7 afirmam que, o fator relacionado ao desenvolvimento
profissional esta ligado ao plano de cargos e salarios, no qual mede o grau de
satisfagcao dos funcionarios em relacdo ao desenvolvimento de sua carreira. Para A8
desenvolvimento profissional é alcancado quando os colaboradores recebem da
empresa a oferta de um bom plano de carreira e se os cursos e treinamentos
realizados sao suficientes para a execugao de suas atividades. Na publicagédo A10 o
destaque esta voltado a qualificagdo profissional. Os autores defendem que o
desenvolvimento profissional s6 € alcancado a partir do investimento em recursos
para melhorar a qualidade do trabalho prestado a comunidade. No texto D1, é
verificado que quando sao ofertadas as oportunidades de treinamento aos
profissionais como os cursos e as outras capacitagdes funcionais com intuito de
aperfeicoar as habilidades dos profissionais e atender suas necessidades funcionais
€ muito frequente os profissionais avaliarem de forma positiva as condigbes de
desenvolvimento profissional.

O conceito de desenvolvimento pessoal esta diretamente relacionado a
‘educacado ou treinamento continuado que € esperado ou requerido de pessoas
empregadas em uma profissdo”. Tradicionalmente, € viabilizado utilizando-se
estratégias formais como, por exemplo, cursos e informais aproveitando talentos
internos da instituicdo ou trocas de experiéncias entre as equipes. E este conjunto
de acbes de capacitagdao permanente que vai possibilitar o desenvolvimento dos
profissionais e deixa-los preparados para as demandas do cotidiano (Mourdo e
Monteiro, 2017, p. 40).

Por fim, é necessario enfatizar que os fatores que permeiam o clima

organizacional dos hospitais perpassam desde as condigdes fisicas, em especial ao
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espaco e aos instrumentos necessarios para a intervencado profissional, até as
relagdes interpessoais e o0 desenvolvimento profissional. Isto porque, as
complexidades que envolvem o ambiente hospitalar requer, no contexto atual,
entrosamento entre os profissionais e capacitagdo permanente para atender todas

as demandas do dia a dia.

4.2 Resultados das pesquisas de Clima Organizacional nos hospitais: as

diferengas entre os fatores apresentados no publico e no privado

Os resultados das pesquisas de clima organizacional em hospitais
apresentam particularidades e similaridades quando comparados entre os setores
publico e privado. Nesse sentido, € possivel verificar pontos positivos e negativos
nesses estudos e que impactam diretamente o funcionamento das instituicbes e,
consequentemente, na qualidade dos servigos prestados.

No que diz respeito aos fatores positivos, comparando-se publico e privado, o

quadro 5 representa os dados coletados para este estudo.

Quadro 5 - Fatores Positivos: Publico x Privado

Hospitais Publicos Hospitais Privados

Satisfeito com a profissdo (A3; A4; A7; D1)[Trabalho em equipe (A1; A2; A8)

Condicoes Fisicas de Trabalho/

Trabalho em equipe (A3; Ad; A7; D1) Ergonomia/ Seguranga (A2; A8; A9)

Condicodes Fisicas de Trabalho/

Ergonomia/ Seguranca (A3: Ad: A7: D1) Desenvolvimento profissional (A2; A9)

Comunicacéao (A5; A6; A10) -

Lideranga (AG; D1) -
Fonte: a autora (2023)

Dessa maneira, € notério que fatores como, trabalho em equipe, condigdes
fisicas de trabalho/ ergonomia/ seguranga sdo comuns entre os hospitais publicos e
privados para as publicagdes A3, A4, A7, D1 e A1, A2 e A8. No entanto, os fatores

satisfeitos com a profissdo, comunicacao e lideranca sao especificos do setor
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publico nos estudos de A3, A4, A7,D1, A5, A6, A10, e o fator desenvolvimento
profissional € mais recorrente no setor privado na opinido de A2 e A9.

No entanto, observa-se que os estudos nao tém uma uniformidade quando
avaliam pontos positivos e negativos. Tanto que, para uns o que € positivo, para
outros sao desafios a serem superados. Quanto aos fatores negativos, por sua vez,
podem ser visualizados no quadro 6, também apresentados de forma a

compreender o que é resultado do publico e do privado.

Quadro 6 - Fatores Negativos: Publico x Privado

Hospitais Publicos Hospitais Privados

Condigdes Fisicas de Trabalho / Recompensa/ Remuneracao/ Beneficios
Ergonomia / Seguranga (A4; A5; A6; D1) |(A1; A2; A8)

Recompensa/ Remuneracgao/ Beneficios |, .
(A3; A6; A7: A10) Lideranca (A1)

Lideranga (A4; A7; A10) Desenvolvimento profissional (A1)

Estresse no trabalho (A3; A4) -

Desenvolvimento profissional (A7; A10) -

Ritmo/ volume de trabalho (A6; D1) -

Fonte: a autora (2023)

Desse modo, observa-se que com os fatores negativos ha similaridade entre
os seguintes fatores no contexto dos hospitais publicos e privados: recompensa/
remuneracao/ beneficios, lideranca e desenvolvimento profissional, para as
pesquisas A1, A2, A3, A6, A7, A8, A10. Mas é possivel verificar que alguns fatores
estdo mais presentes no setor publico como, por exemplo, condi¢des fisicas de
trabalho/ ergonomia/ seguranga, estresse no trabalho, ritmo/ volume de trabalho, de
acordo com A3, A4, A5, A6, A7, A10, D1.

E importante ressaltar que, segundo Silva, Tavares e Franca (2020, p.21),
existem particularidades que permeiam tanto as instituicbes publicas quanto as

privadas. Dessa forma:
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Nao é segredo que as organizagdes se diferem em valores, culturas,
sistemas e métodos. Tais diferencas se tornam ainda mais acentuadas
quando comparadas entre organizagbes do setor publico e do setor
privado. Enquanto essa possui maior flexibilidade para regimento interno
e definicdo de estratégias e procedimentos, aquela se encontra a todo
o momento sujeita a procedimentos e interferéncias governamentais,
limitando, de certo modo, a atuagdo dos gestores (Silva, Tavares,
Francga, 2020, p. 21).

Neste encaminhamento, observa-se que os fatores aqui apresentados, tanto
negativos quanto positivos, mostram questdes relacionadas diretamente a atuacéo
estratégica dos gestores hospitalares. Isto remete ao entendimento que a avaliagao
do clima organizacional por esses profissionais assume dimensdes especificas, pois
esta inserida numa instituigdo muito particular que é o hospital. Esta especificidade
envolve uma preocupacao maior que € o cuidado com a saude do usuario, no caso
dos publicos e dos clientes, no caso dos privados. Assim, a preocupagdao com o
desempenho e a cooperagao interna, quando combinados com a responsabilidade
em levar um servigo de qualidade para a populagao, justificam a posicdo dos

gestores como fortes influenciadores do clima organizacional.
4.3 Estratégias implementadas para melhoria dos fatores identificados

Diante dos fatores negativos que surgiram durante a implementacdo da
pesquisa de clima organizacional, apenas dois hospitais estudados pela publicagdes
que compdem esta pesquisa bibliografica, apontam algumas estratégias que foram

utilizadas para garantir um melhor ambiente de trabalho, conforme quadro 7.

Quadro 7 - Estratégias

Estratégias implementadas para
a melhoria dos fatores identificados Publicagcao/Hospital/Municipio
como negativos

Envolvimento entre trabalhadores e

- A11 - Hospital Publico, Porto Alegre, RS
lideres

Trabalho em equipe D1- Hospital Publico, Recife, PE
Fonte: a autora (2023)
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O estudo A11 realizado em hospital publico em Porto Alegre, no Rio Grande
do Sul, viu no envolvimento entre os trabalhadores e lideres uma possibilidade de
melhorar o clima organizacional. Sendo assim, a estratégia foi implementar um
plano de agdo da equipe administrativa de emergéncia com varias atividades a
serem desenvolvidas, sendo elas divididas em dimensdes: na dimensao
comunicacao entre lideranca e equipe foi estabelecido que a equipe deveria ser
avisada por e-mail e/ou reunides sobre as mudancas no processo de trabalho. Esse
processo teria o prazo de 60 dias e seria mensurado através de uma pesquisa de
satisfacdo da percepcdo da equipe quanto a melhoria na comunicagao entre
lideranga e equipe. Os pesquisadores de A11, comentam que essa acao foi dificil de
ser realizada, e apds o prazo de quatro meses foi elaborada a pesquisa de
satisfagdo para a equipe responder. Dos funcionarios administrativos de
emergéncia, 79% dos trabalhadores responderam a pesquisa, no qual as respostas
demonstraram que as acgdes desenvolvidas provocaram mudangas positivas na
equipe, o grupo se mostrou mais participativo, houve muitos relatos positivos em
relagdo as acdes realizadas e como estas tém contribuido para a melhoria das
relagdes no ambiente de trabalho.

Na publicagcdo D1, a gestora que participou da pesquisa apontou que “ uma
das principais estratégias para a consecugdo da integralidade, o trabalho em
equipe”. Nos casos extremos em que ocorrem a “superlotagdo de demandas e
pacientes, os grandes desafios das relagdes interpessoais sdo o trabalho mutuo, o
planejamento conjunto e a corresponsabilidade das agdes”. A gestora alerta para o
fato de que o que mais gera “a conflitos na Unidade é o individualismo de alguns
funcionarios, que nao condiz com os objetivos comuns dentro do setor”. Por isso, a
relevancia do fortalecimento das equipes, para que se crie um ambiente solidario
diante das dificuldades do cotidiano.

Apesar das demais publicagbes nédo apresentarem estratégias, em alguns
foram feitas sugestdes para melhorar o clima organizacional como, por exemplo: O
suporte psicolégico para o enfrentamento de problemas de saude mental, em
especial o estresse ( A3), agdes de Integracao entre os setores no hospital (A1) e o
aprimoramento do rodizio e escalas de trabalho (A6), a melhora da comunicagao
(D1).

A partir destas estratégias e sugestdes € notorio que a pesquisa de clima

organizacional s6 faz sentido quando os gestores se apropriam de seus resultados



51

com a intencdo de buscar alternativas para o enfrentamento das dificuldades.
Chiavenato (2010) afirma que as empresas consideradas bem sucedidas tendem a
fazer do ambiente de trabalho um local agradavel, pois ele torna mais facil o
relacionamento interpessoal e melhora a produtividade. Dessa forma, reduz

acidentes, doengas, absenteismo e rotatividade do pessoal.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

A presente pesquisa teve como objetivo descrever os fatores que sdo mais
preponderantes nas pesquisas de clima organizacional nos hospitais no periodo de
2018 a 2022 de acordo com a literatura. Esse objetivo foi atingido através da analise
detalhada de 11 artigos e uma dissertagao, onde foi possivel elencar os fatores mais
predominantes de clima organizacional citados nas pesquisas realizadas pelos
autores em hospitais publicos e privados.

No entanto, houve dificuldades em apontar estratégias utilizadas pelos
hospitais para superar as problematicas que emergiram das pesquisas de clima
organizacional. O que pode sugerir uma problematica na continuidade do processo
do enfrentamento dos fatores negativos. Sendo assim, entende-se que a pesquisa
bibliografica foi uma boa escolha metodoldgica, principalmente pelo consideravel
numero de publicagdes disponiveis e que colaboraram para responder a pergunta
norteadora deste estudo.

Quanto aos resultados encontrados, verificou-se que os fatores mais
recorrentes no clima organizacional de hospitais sdo as condigbes fisicas,
ergonomia e seguranga, recompensa, remuneragdo e beneficios, trabalho em
equipe e relacionamento interpessoal e, ainda, desenvolvimento profissional. Entre
os fatores positivos destacam-se a satisfagdo com a profisséo, o trabalho em equipe
e a comunicagao. Quanto aos fatores negativos merecem destaque as condigbes
fisicas, as recompensas e beneficios, e a lideranga. Na pesquisa foram localizadas
apenas duas estratégias de enfrentamento aos fatores negativos: o fortalecimento
do trabalho em equipe e o envolvimento entre os trabalhadores e seus lideres.
Concluiu-se, entdo, que a partir destas estratégias e sugestdes €& notdrio que a
pesquisa de clima organizacional sé faz sentido quando os gestores se apropriam
de seus resultados com a inteng¢ao de buscar alternativas para o enfrentamento das
dificuldades.

A partir deste estudo é possivel sugerir temas para futuras pesquisas, como
por exemplo, a realizagdo de estudos de campo para verificar mais estratégias que
possam servir como boas praticas, tanto em hospitais publicos, como em privados,
no contexto do clima organizacional. Sugere-se, também, a realizagdo de pesquisas
em que as estratégias sejam implementadas e avaliadas pela equipe e/ou

funcionarios, validando o sucesso, ou nao, do plano de acao executado.
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/ Titulo / Ano Estado | do CO das Estratégia de
Pesquisas Melhorias
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Académico | Savana | Fundo, negativos: maior
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Organizacional: | Universida | ato Grande | de Trabalho; escutam os entre os
Pesquisa em de de do Sul Satisfagdo no trabalhadores; | trabalhadores e
Hospital Passo trabalho; Salario baixo; | o lider;
localizado no Fundo, Liderancga; sem plano de | oferecer
Norte do Rio 2022 Recompensa; carreira; capacitacao
Grande do Sul Desenvolvimento inseguranga continuada a
profissional; para toda
Relacionamento manter-se no | equipe; manter
Interpessoal; trabalho. os salarios em
Estabilidade no Fatores dia; integragdo
emprego; positivos: entre todos os
Processo decisorio | relacionament | setores.
ocom a
lideranca;
relacionament
o interpessoal
Artigo (A2) Google Leticia Uberlan | Hospital Privado Fatores Nao ha
Académico | de dia, negativos: registros de
Bem-estar no . Aguiar | Minas Seguranga; remuneragdo. | estratégia de
trabalho: Revista Manso Gerais Remuneracao; Fatores melhoria nesse
influéncia do Psicologia | Ribeiro; relacionamento e positivos: artigo.
clima e Saude, Heila espirito de equipe; | Seguranca,
organizacional | 2022 Magali Relag@o com a relacionament
entre da Silva comunidade; o de equipe,
trabalhadores Veiga Lideranga; relagdo com a
hospitalares Desenvolvimento comunidade,
profissional desenvolvime

nto, lideranca
e estratégia.
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Artigo (A3) Lilacs. Ritade | Vila Pressdo no Fatores Implantacédo de
Cassia Velha, trabalho; negativos: programas de
Estresse em Gerais: Corréa Espirito | Infraestrutura e Apresentam intervencao
Profissionais de | Revista Mello, Santo rotina; estresse no psicologica,
Enfermagem: Interinstitu | Luciana Lideranga; trabalho; visando a
Importancia da | cional de Bicalho Plano de carreira; Desvalorizagd | promogéo de
Variavel Psicologia, | Reis, Ambiente fisico o no trabalho | estratégias de
2018 Fabiana Condigoes de | enfrentamento
Pinheiro trabalho do estresse e
Ramos com foco na
Fatores saude do
positivos: trabalhador,
Satisfeitos pode auxiliar
com a os enfermeiros
profissao; a enfrentarem a
Boa relacao vulnerabilidade
com os ao estresse
colegas de presente no
trabalho; ambiente
hospitalar.
Artigo (A4) Lilacs. Leticia | Ribeird | Clima de trabalho | Fatores Nao ha
2018 Silvade | o Preto, | em equipe; negativos: registros de
Clima Souza; Sao Clima de Percepcdo do | estratégia de
organizacional Fernand | Paulo seguranca; clima de melhoria nesse
e ocorréncia de a Satisfa¢do no seguranca; artigo.
acidentes com Ludmill trabalho; Lideranga;
materiais a Rossi Percepcao do Condigoes de
perfurocortante Rocha; estresse; trabalho.
s em um Ligia de Lideranga;
hospital Lazzari Condigdes de Fatores
publico do Mazzo. trabalho positivos:
Estado de Sao Clima de
Paulo trabalho em
equipe;
Satisfa¢do no
trabalho;

Percepgdo no
estresse
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Artigo (AS) Scielo Brasilia, | Ambiente e Fatores Nao ha
Elisabet | Distrito | condigdes de negativos: registros de
Dificuldades e | New trend | e Federal | trabalho; escassez de estratégia de
potencialidades | in Mesquit Comunicagao, recursos melhoria nesse
relacionadas ao | qualitative | a Peres relacionamento e humanos, de | artigo.
clima research. de rotinas de trabalho, | insumos, de
organizacional | 2022 Carvalh Potencialidades materiais, e
dos servidores o, visualizadas - as condigoes
de enfermagem Carmen motivagdo para a precarizadas
de um hospital Lucia melhoria do dos
publico Marques ambiente de equipamentos
de Brito, trabalho .
Moniqu Fatores
¢ Batista positivos:
Pimente comunicagao
1 Villas, e interagdo
Graciell entre diversas
e areas.
Cordeir
0
Muniz
Artigo (A6) Google Andrea | Brasilia, | Escala de trabalho; | Fatores As boas
Académico | dos Distrito | Rotina; Tempo de | negativos: praticas do
Clima ,2019 Santos Federal | execucdo das Conforto - manejo de
Organizacional Araujo tarefas; temperatura e | residuos dos
e Manejo de Cooperacao; ruidos; servicos de
Residuos dos Comunicacao; Escala; saude devem
Servigos de Apoio; Rotina; ser reforgadas
Satde na Ergonomia; Tempo; por meio de
Central de Fatores fisicos Cooperacgdo; | programas de
Materiais Ergonomia e | educacdo
Esterilizados Fatores continuada.
do Hospital de fisicos. A instituigdo
Base do deve atentar
Distrito Federal Fatores para
positivos: cronograma de
Comunicacdo | rodizio das
e facilidade escalas de
com a trabalho;
lideranga A melhoria do

ambiente deve
contar também
com as
compras de
novas
maquinas que
nao emitem
ruidos, além da
instalagdo e
substitui¢do de
equipamento de
refrigeracdo
ambiente, haja
vista que a
dimensdo
conforto
(ruidos e
temperatura)
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Artigo (A7)

Clima

Organizacional:

Influéncia dos
Fatores
Internos e
Externos na
Motivagado dos
Médicos de um
Hospital
Puablico do
Distrito Federal
€ em sua
inten¢do de
rotatividade

Google
Académico
,2018

Ana
Claudia
Santos
de
Azeved
0
Izidoro,
Alessan
dro
Messias
Moreira

Brasilia,
Distrito
Federal

Plano de carreira;
Melhoria salarial;
Infraestrutura;
Aperfeicoamento
profissional;
Valorizagao
profissional;
Escala de servico;
Programas de
beneficios;
comunicagdo com
a chefia;

Gestdo
participativa

Fatores
negativos:
Valorizagao
profissional;
Oportunidade
de
crescimento
profissional,
Relacioname
nto com a
chefia

Fatores
positivos:
Auto
realizagao;
Perfil
profissional,
Trabalho
desafiador;
Infraestrutura

Estabilidade
no emprego;
Relacioname
nto com os
colegas

Clima
organizacional
desfavoravel,
ha necessidade
de melhoria de
gestdo, com o
objetivo de
reforgar os
pontos
positivos e
melhorar os
negativos,
como a
valorizagdo e
reconheciment
o profissional.
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Artigo (A8) Google Ingriddy | Colatin | Vida profissional; Fatores Nao ha
Académico | Mayara | a, Estrutura Negativos: registros de
Analise do Nogueir | Espirito | organizacional; Questdes estratégia de
Clima Instituto ada Santo Incentivos salariais, de melhoria nesse
Organizacional | Federal de | Silva; profissionais; reconhecimen | artigo.
de Profissionais | Educagdo, | Sulyana Remuneracao; to, de
de Enfermagem | Ciéncia e Comério Seguranga valorizagdo, o
no Contexto da | Tecnologia | Margott profissional; Servigo
Pandemia do Espirito | o Ambiente de assistencial
Santo, Borghi; trabalho; ao empregado
2022 Burocracia; e 0s
Cultura protocolos
organizacional; burocraticos
Assisténcia aos da empresa.
funcionarios;
Situacao Fatores
financeira; positivos:
Vida Social; a satisfagdo
Saude; com o
Convivéncia ambiente de
familiar; trabalho, bem
Férias e lazer; como a
Seguranga publica; | estrutura
Politica; fisica para a
Economia. realizagdo das
atividades,
além do
relacionament
o interpessoal
na empresa e
o trabalho em
equipe.
Artigo (A9) Google Maria Jodo Conforto fisico; Fatores
Académico | Apareci | Pessoa, | reconhecimento e negativos: E necessério
Clima ,2019 da de Paraiba | valorizagdo; conflitos que a empresa
Organizacional Alencar; Coesdo entre internos. trabalhe com a
no Setor de Thales colegas; -
Hotelaria Batista Satisfagdo com o Fatores motlva.c;ao,
Hospitalar: um de Lima trabalho; positivos: procedimentos
estudo em um Conflitos; Conforto ¢ e os métodos
hospital Responsabilidade; | bem estar de melhoria do
privado de Jodo Seguranga; fisico; clima
Pessoa, Paraiba Cultura reconhecimen | oreanizacional.
(PB), Brasil Orgqnlza010nal; to; execucao Investir na
Sentidos do de tarefa; .
aprendizagem
trabalho seguranga no s
ambiente de organizacional

trabalho,
cultura
organizaciona
le
expectativas
de
crescimento.

no sentido de
aprenderem a
compartilhar
conhecimento,
tornando a
equipe mais
coesa e unida.
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Artigo (A10) Google Ernani Varginh | Satisfagdo dos Fatores Nao ha
Académico | de a, profissionais; negativos: registros de
Clima , 2022 Souza Minas Remuneragao Fatores estratégia de
Organizacional Guimara | Gerais recebida; associados @ | melhoria nesse
em um es Beneficios; remuneragdo; | artigo.
Hospital Junior, Plano de Cargos e | Oferta de
Publico no Alessan salarios; treinamentos
Interior de dro Ambiente de e
Minas Gerais Messias trabalho; possibilidade
Moreira, Estrutura fisica; de
Antdnio Oferta e qualidade | aprendizagem
José de treinamentos; ;
Figueire Lideranga; Lideranca
do Exposigdo de
Oliveira, opinides Fatores
Giovann positivos:
a Tereza Ritmo e
de volume de
Abreu trabalho;
Oliveira Ambiente de
trabalho;
Relacioname
nto
interpessoal;
Orgulho da
instituicao
Artigo (A11) Google Eliziane | Porto Comunicagdo entre | Fatores Interagao e
Académico | Ferranti; | Alegre, | chefia e equipe; negativos: conversa sobre
Agdes ,2021 Claudir | Rio Preferéncia na Imparcialidad | as rotinas e
Desenvolvidas Pirovan | Grande | comunicagdo de e; formas de
em Equipe para 0; do Sul novas rotinas; camaradagem | como melhorar
Melhoria do Vanda Clareza nos e respeito. o trabalho;
Clima Regina critérios de troca favorecimento
Organizacional Machad de turno/ setor; Fatores do clima de
no Servico de 0. Momentos de positivos: empatia e
Emergéncia de confraternizagdo na | a percepcao coleguismo
um Hospital equipe dos entre os
Publico de funcionarios | membros da
Porto em equipe.
Alegre/RS implementar
o plano de

melhoria no
Servigo.
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Dissertacao
(D1)

A Influéncia do
Clima
Organizacional
nos
Profissionais de
Enfermagem a
Luz da
Ergonomia, no
Servigo
Prestado a
Populagdo. Um
Estudo de
Caso: Hospital
das Clinicas

Google
Académico
,2021

Gabriela
Maria
Gongalv
es Leal

Recife,
Pernam
buco

Ambiente de
trabalho
Assisténcia aos
funcionarios
Burocracia
Cultura
Organizacional
Estrutura
organizacional

Nivel Sociocultural

Incentivos
profissionais
Seguranca
profissional

Transporte/casatrab

alho

Vida profissional

Convivéncia
familiar
Férias e lazer

Investimentos e
despesas familiares

Politica e
economia
Saude

Seguranga publica
Situacdo financeira
Time de futebol

Vida social

Fatores
negativos:
Condigao de
trabalho -
superlotacao
de pacientes/
acompanhant
es;
Sobrecarga de
trabalho;
Participagdo
nas tomadas
de decisoes

Fatores
positivos:
Relagoes
interpessoais;
Gestdo de
conflitos;
Acolhimento
de ideias;
Ferramentas
de trabalho -
equipamentos
/ fluxos;
Acgoes de
melhorias
Desenvolvim
ento
profissional -
oportunidade
de
crescimento
Higiene e
seguranca;
Implantacao
de mudangas;
Lideranga;
Sistema de
Avaliagdo de
desempenho;
Organizagdo
e
funcionament
o do setor;
Reconhecime
nto pelo bom
trabalho;
Beneficios
ofertados;
Satisfacao
com o
trabalho;
Trabalho em
equipe;
Saude fisica e
psiquica.

Sugere-se que
seja feito

junto a Divisdo
de Gestao de
pessoas um
redimensionam
ento de espaco
fisicos para
melhor
acomodagio
dos leitos e
consequenteme
nte mais
conforto entre
0s
funcionarios;
Na questao de
organizagdo de
gestao,
sugere-se
promover
treinamentos de
capacitagdo que
possibilitem
desenvolver
habilidades de
gestdo de
pessoas aos
colaboradores
que possuem
cargos de
chefia.

Em relagdo a
comunicagao,
se faz
necessario
otimizar os
canais de
otimiza¢do com
0s
colaboradores,
de forma clara
¢ objetiva para
que as
informagdes
sejam bem
interpretadas.
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